Compromiso Organizacional Docente de una Institución Educativa Pública de Tabalosos, provincia de Lamas by Torrico Zavaleta, Betty Laura et al.
PROGRAMA DE COMPLEMENTACIÓN ACADÉMICA 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DOCENTE DE UNA 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA PÚBLICA DE TABALOSOS, 
PROVINCIA DE LAMAS 
TRABAJO DE INVESTIGACIÓN PRESENTADO POR 
BETTY LAURA TORRICO ZAVALETA 
JUAN CORTEGANA RODRÍGUEZ 
ORLANDO FALCÓN ALVA 
Para optar el Grado Académico de 
BACHILLER EN EDUCACIÓN 
Lima – Perú 
2017





INTRODUCCIÓN         2 
CAPITULO I: PLATEAMIENTO DEL PROBLEMA CIENTIÍFICO  4 
1.1. Descripción del problema       4 
1.2. Formulación del problema       5 
1.3. Objetivo de investigación       5 
1.4. Tarea de investigación        5 
1.5. Justificación de la investigación       6 
CAPITULO II: MARCO TEORICO         6 
2.1. Bases teóricas         7 
2.1.1.  Importancia del compromiso organizacional     8 
2.1.2. Dimensiones del compromiso organizacional    8 
2.1.3.  Convivencia y clima institucional      9 
2.1.4. Satisfacción laboral        9 
2.1.5. Factores motivadores de la satisfacción laboral   11 
2.1.6. Relaciones interpersonales      13 
2.2. Definición de términos básicos       15 
2.3. Variables         16 
CAPITULO III: METODOLOGIA       16 
3.1. Tipo y nivel de investigación        16 
3.2. Diseño de investigación        17 
3.3. Población y muestra       17 
3.4.  Técnicas de recolección de datos     18 
3.5.  Técnicas de procesamiento y análisis de datos   18 
3.6. Cronograma         18 
3.7. Presupuesto         19 
 
REFERENCIAS         21 









Los nuevos desafíos de la educación moderna y el liderazgo transformacional 
en la gestión escolar han centrado su punto de partida, en lo que sucede al 
interior de las escuelas, es por ello que se estudia las relaciones entre la 
escuela, la familia y la comunidad, dentro de este gran vinculo se encuentran 
los procesos pedagógicos. Los mismos que requieren ser fortalecidos con las 
competencias movilizadas a través de las capacidades y estas a su vez nos 
conllevan al desarrollo cognitivo de nuestros estudiantes. 
 
La educación centra a el niño, púber o adolescente como el eje de todo el 
sistema educativo, tiene como fin formar un ser integral con desarrollo 
humano, que responda a los desafíos de la sociedad. Entonces para lograr 
que este ser se sienta a gusto en la escuela desde su primer día de clase 
requiere que todos los docentes, directivos y padres conozcamos que ofrece la 
escuela, como están distribuidos sus espacios, quienes serán sus nuevos 
amigos, cuales son las características más resaltantes, sus ritmos y 
frecuencias para el hábito de estudio, sus preferencias, etc. 
 
En el primer capítulo, se establece la justificación del estudio, se citan 
investigaciones afines a la misma, y sus respectivos hallazgos; además del 
propósito de la investigación, se describe el problema de investigación, los 




 En el segundo capítulo, se realiza una somera descripción de las teorías que 
sustentan el área de conocimiento del comportamiento organizacional en el 
que están implícitos el clima laboral y el compromiso organizacional, así como 
sus componentes, y la relación que guardan con otras temáticas.  
 
 En el tercer capítulo, se describe el diseño de investigación, la estrategia 
planeada para dar solución al problema de investigación, se detallan las 
características de la población y muestra, tipo de muestreo, alcance de la 
investigación, instrumentos para la recolección de datos, el método de 
investigación y procesamiento de los datos obtenidos. 
 
Es importante replantear la gestión con el objetivo de reconstruir y recuperar el 
sentido y el valor de la vida escolar, lo que conlleva a crear y recrear una 
nueva forma de hacer la escuela (Pozner 2001). En consecuencia si queremos 
aportar por una educación de calidad, debemos de partir por la Gestión del 
Cambio adquiriendo el compromiso institucional de todos los docentes para 
lograr la mejora de los aprendizajes y la nueva mirada del Currículo Nacional a 
una Política Pública de Modernización de la Educación mediante la gestión de 
resultados. Ministerio de Educación (2017). 
 
Por ello este trabajo de investigación sobre los compromisos docentes en la 
I.E. N° 0707 “ Emilio San Martín ”, y sus prácticas pedagógicas buscan afirmar 
su identidad profesional en el trabajo cotidiano, reflexionando sobre sus 
dimensiones  compartidas, entre ellas la colegiada, reflexiva, relacional y ética. 




CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA CIENTIÍFICO 
 
1.1. Descripción del problema 
La función de la escuela es socializadora y generadora de oportunidades, 
donde los sujetos educativos expresan libremente y con autonomía sus 
decisiones y acciones; con los cuales desarrollan su personalidad y 
características volitivas y afectivas, ahí es donde interviene el clima 
organizacional.  
La sociedad peruana tiene en la educación la formación integral del educando, 
su convivencia y el soporte para entablar las relaciones interpersonales de la 
organización al interior de la escuela, como son las relaciones de 
comunicación, el logro de metas, la finalidad u objetivo común entre los actores 
educativos. 
En ese contexto, el compromiso organizacional se define como el manejo de 
las habilidades sociales entablando relaciones laborales que nos ayuden a 
conseguir metas de la organización en su conjunto. En ese campo cada 
individuo manifiesta sus valores, creencias y percepciones de lo que sucede en 
el comportamiento individual y social. 
Desde el punto de vista teórico Gordon (1997) advierte que el comportamiento 
organizacional comparte cuatro puntos: describir, comprender , predecir y 
controlar fenómenos: 
A.- Describir sistemáticamente el modo en que actúan los trabajadores en las 
diversas condiciones del ámbito laboral. 
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B.-Comprender por qué los trabajadores se comportan de tal manera. 
C.-Predecir la conducta futura de los trabajadores. 
D.-Controlar ciertas actividades humanas en el trabajo. 
En el plano normativo, del sistema educativo peruano, destacan el Proyecto 
Educativo Nacional el cual se sitúa en dos dimensiones indisociables y 
mutuamente influyentes: una educación para la realización personal de todos 
los peruanos y una educación para la edificación colectiva de la democracia y 
del desarrollo del país. 
En los trabajos teóricos y normativos consignados en los párrafos anteriores se 
evidencia la importancia del desarrollo del trabajo del compromiso 
organizacional, sin embargo, mediante el diagnóstico exploratorio efectuado al 
iniciar esta investigación, se evidenció que los docentes de la Institución 
Educativa N° 0707 “Emilio San Martin  del distrito de Tabalosos, provincia de 
Lamas, región San Martin., no presentan niveles de compromiso 
organizacional positiva, lo cual  no permite desarrollar adecuadamente 
nuestras actividades pedagógicas. 
 
1.2. Formulación del problema 
¿Cuál es el grado de compromiso organizacional de los docentes de la 
Institución Educativa N° 0707 Emilio San Martín  del distrito de Tabalosos, 




1.3. Objetivo de investigación 
Determinar el grado de compromiso organizacional del personal docente del 
nivel secundario de la Institución Educativa N° 0707 Emilio San Martín.del 
distrito de Tabalosos. 
 
1.4. Tarea de investigación 
Sistematización de los fundamentos teóricos del desarrollo del compromiso 
organizacional, durante las últimas dos décadas. 
Diagnóstico del estado actual del compromiso organizacional del personal de 
la Institución Educativa N° 0707 Emilio San Martín. 
 
1.5. Justificación de la investigación 
Desde la nueva mirada de la educación peruana en la construcción y 
afirmación de la Escuela Acogedora, el buen inicio del año escolar, la rendición 
de cuentas, día de logros, las jornadas de reflexión, han llevado a la 
compenetración del manejo de las habilidades interpersonales, las mismas que 
hoy adquieren tendencia de nuevos paradigmas.    
El compromiso organizacional adquiere relevancia en los logros de aprendizaje 
, cuando la escuela ofrece oportunidades de cambio y es generadora de 
conocimientos motivadores que reafirmación la sociedad del conocimiento y la 
revolución tecnológica, ya que estos factores permiten trascender mas allá y 
contribuyen a la formación de un buen ciudadano ético en todo el sentido de la 
palabra, pues aprende a convivir con el bien común y así crece personal , 
familiar y profesionalmente a  futuro cuando aprende a convivir con sus pares, 
encuentra sus desafíos y se encuentra a sí mismo en su desarrollo personal, 
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manejando sus emociones, reconociendo sus formas de aprender , valorando 
las diversas estrategias aplicadas en las diferentes áreas donde ellos 
desarrollan sus habilidades y activan sus capacidades. 
El presente trabajo de investigación aportará para promover la capacidad 
interna de cambio para alcanzar el fortalecimiento institucional. 
Servirá para futuras acciones e investigaciones correlativas, para tomar 
decisiones que redunden en la mejora con una visión crítica de la propia 
institución, para detectar fortalezas y debilidades y pensar alternativas para el 
cambio.  Desde la actual gestión del Ministerio de Educación, se asume como 
política priorizada el fortalecimiento de las instituciones educativas en el marco 
de una gestión descentralizada, participativa, transparente y orientada a 
resultados; en este contexto, es de vital importancia concebir la dirección 
escolar como un sistema, como un conjunto de elementos que garanticen la 
consecución de los propósitos planteados; de manera similar en la Región San 
Martín se viene implementando el Modelo de Gestión Educativo Regional, que 
tiene como finalidad la construcción de nuevas formas de gestión educativa, 
reflexión, práctica pedagógica  y la participación social, acciones que nos 










CAPÍTULO II: MARCO TEORICO  
2.1. Bases teóricas 
La  Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la 
Cultura, en la promoción de una cultura de paz, establece que las instituciones 
educativas tienen que transformarse  en un espacio en el que sea posible vivir 
experiencias reales y significativas para el ejercicio de derechos, el 
cumplimiento de responsabilidades y la construcción de un sentido de 
pertenencia a una comunidad donde es posible deliberar con juicio crítico 
sobre lo público, y donde las relaciones de convivencia parten del genuino 
reconocimiento  de los otros como legítimos otros para hacer de la interacción 
con los demás una oportunidad para el diálogo, la aceptación de las 
diferencias y la construcción de consensos y la aceptación de disensos. 
Por ello propone enfatizar en crear un clima de seguridad, respeto y confianza, 
las relaciones de apoyo con las familias y la comunidad, la educación 
emocional, las prácticas para el crecimiento, la apertura y la tolerancia, la 
resolución no violenta del conflicto y la participación democrática. 
 
2.1.1. Importancia del compromiso organizacional 
La importancia del compromiso organizacional está basada en algunos puntos 
que nos mencionan Edel, García, y Casiano. (2007), tales como: 
-Creencia y aceptación de las metas y los valores de la organización. 
-Disposición a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organización. 
-El deseo de pertenecer a la organización. 
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 Es importante analizar el contexto laboral en el cual se encuentra el 
trabajador, el cual influirá positiva o negativamente en el compromiso que tome 
este frente a la organización donde trabaja. 
Edel, García y Casiano (2007) indican que el compromiso organizacional se ha 
convertido en una de las variables con mayor estudio en el comportamiento 
organizacional, ya que una de las razones de que esto haya sucedido, es 
porque el compromiso con la organización suele ser el mejor predictor de la 
rotación y de la puntualidad.  
Rivera (2010) expone que el compromiso organizacional es de suma 
importancia para que la organización alcance el éxito esperado basado en la 
productividad de los colaboradores y medible en el entorno laboral a través del 
desempeño organizacional.  
 
2.1.2Dimensionesdel compromiso organizacional  
 
Meyer y Allen (1997) crearon el modelo de tres componentes del compromiso 
organizacional que identifica al empleado con su organización.  
Estas tres formas de compromiso (afectivo, continuidad y normativo) pueden 
darse simultáneamente y con mayor o menor intensidad.  
 
2.1.2. Convivencia y clima institucional 
Las instituciones educativas son espacios de formación para el aprendizaje de 
la convivencia democrática. Ello requiere que se constituyan espacios 
protectores y promotores del desarrollo, donde todos sus integrantes sean 
valorados, protegidos, respetados, tengan oportunidades para hacerse 
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responsables de las consecuencias de sus actos y reafirmen su valoración 
personal. (Rutas de aprendizaje, 2012.) 
 
2.1.4 Satisfacción laboral 
La satisfacción laboral es una respuesta afectiva o emocional hacia varios 
factores del trabajo del individuo, los cuales varían según el puesto ocupado, la 
empresa para la cual trabaja, e incluso la edad del mismo. Al respecto, 
Robbins (2008, p. 74) señala que esta es un motivo en sí misma, es decir, "el 
trabajador mantiene una actitud positiva en la organización para lograr esta". 
Además, la define como una variable del comportamiento organizacional, la 
cual indica la actitud general del individuo ante su propio trabajo. 
Del mismo modo, Gibson (2009, p. 381), sostiene que la satisfacción laboral 
"es la actitud personal con respecto al trabajo, esta puede ser positiva 
(satisfacción) o negativa (insatisfacción)". Mediante su estudio, los directivos 
de las instituciones educativas podrán saber los efectos producidos por 
las políticas, normas, procedimientos, disposiciones generales de la 
organización en el personal. 
En ese marco de ideas, la satisfacción laboral se encuentra relacionada con 
la naturaleza del trabajo y con los que conforman el contexto laboral. Por ello, 
Davis y Newstrom (2006, p. 322) la definen como el conjunto de sentimientos 
favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se 
manifiestan en determinadas actitudes laborales. Asimismo, para los autores, 
la satisfacción del trabajo es un sentimiento de placer o dolor diferente de los 
pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento, las cuales ayudan 
a los directivos a predecir el efecto de las tareas en el comportamiento futuro. 
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Para Robbins (2008, p. 412) el tema de la satisfacción laboral es de gran 
interés por cuanto indica la habilidad de la institución escolar para satisfacer 
las necesidades de los docentes, por los siguientes motivos: 
a. Existen muchas evidencias de que los docentes insatisfechos se ausentan 
con mayor frecuencia y suelen incumplir más. 
b. Se ha demostrado que los docentes satisfechos gozan de mejor salud y 
viven más años. La satisfacción laboral se refleja en la vida particular del 
empleado, dependiendo de los aspectos manifestados en éste como una 
necesidad. 
c. La satisfacción laboral es de gran interés por constituirse en resultados 
organizacionales que expresan el grado de eficacia, eficiencia, efectividad 
alcanzado por la institución: como tal, son indicadores del comportamiento de 
los cuales pueden derivar políticas y decisiones institucionales. 
d. Es más probable que los docentes satisfechos sean ciudadanos satisfechos, 
estas personas adoptarán una actitud más positiva ante la vida en general y 
representarán para la sociedad personas más sanas, en términos psicológicos. 
e. Actualmente, se presta mayor interés a la satisfacción laboral a diferencia de 
años anteriores en donde se buscaba la relación con el rendimiento, subyace 
la idea de que las personas trabajen eficazmente pero sintiéndose bien, o a la 
inversa, a gusto con el trabajo, al mismo tiempo ofrecer un resultado 
satisfactorio. 
f. Es un hecho observable que los docentes satisfechos en su trabajo son 
quienes producen y rinden más. Por el contrario, quienes están insatisfechos 
son más improductivos. 
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g. Todas las personas son capaces de percibir claramente lo benéfico, 
agradable y estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas que 
se llevan bien, se comprenden, comunican, respetan, trabajan en armonía y 
cooperación. 
Visto de esa forma, la satisfacción laboral de los docentes se puede definir 
como su actitud hacia el trabajo, el cual debe ser percibido más allá de las 
actividades realizadas en el aula, pues además requiere interacción con lo 
colegas y directivos, cumplir con los lineamientos institucionales, los 
estándares de desempeño, entre otros. Por ello, al considerar la misma es 
esencial, tomar en cuenta los factores que pueden o no propiciar su 
incremento dentro de las organizaciones escolares. 
Ahora bien, existen factores de satisfacción laboral, señala Amorós (2010:56) 
que pueden generarse en las instituciones escolares a través de diferentes 
determinantes, tales como: trabajo mentalmente desafiante, recompensas 
justas, condiciones favorables de trabajo, apoyo de los compañeros, 
compatibilidad entre personalidad y puesto desempeñado. Todas ellas indican 
la presencia o ausencia de los mismos en las escuelas primarias. 
 
2.1.5. Factores motivadores de la satisfacción laboral 
Según Hellriegel y otros (2006, p.344), tiene que ver con el contenido del 
cargo, las tareas y los deberes relacionados con el cargo en sí; produce un 
efecto de satisfacción duradera y un aumento de la productividad muy por 
encima de los niveles normales. El término motivación encierra sentimientos de 
realización, de crecimiento, y de reconocimiento profesional, manifiestos en la 
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ejecución de tareas y actividades que constituyen un gran desafío y tiene 
bastante significación para el trabajo. 
Cuando los factores motivacionales son óptimos, expresan los autores, elevan 
la satisfacción de modo sustancial; si son precarios, provocan la pérdida de 
satisfacción y se denominan factores de satisfacción. Constituye el contenido 
del cargo en sí e incluyen: delegación de la responsabilidad, libertad de decidir 
cómo realizar un trabajo, ascensos, utilización plena de las habilidades 
personales, formulación de objetivos, evaluación relacionada con estos, 
simplificación del cargo (por quien o desempeña), ampliación o 
enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente). Dentro de los factores 
motivadores se ubica. 
- Trabajo significativo y desafiante, el cual según Gordon (2007, p.156), se 
refiere a las actividades donde el individuo debe enfrentar retos, los cuales le 
resultan energizantes, en consecuencia, despiertan su interés para buscar su 
solución o consecución logrando de esta manera una mayor dedicación. 
- Reconocimiento de los logros, relacionado con la identificación que las otras 
personas realizan del trabajo desempeñado por un individuo. Este motivador 
también se asocia a la autoestima, por cuanto esta aumenta al recibir el 
reconocimiento por la actividad realizada. 
- Sentimiento de realización, relacionado con el crecimiento laboral alcanzado 
por el individuo, el cual le otorga satisfacción por el logro obtenido, 
- Mayor responsabilidad, se asocia a la confianza que el empleado percibe en 
su jefe o en el gerente quienes apoyan su actuación en el puesto. 
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- Oportunidad para crecer y progresar, plantea que el escalón laboral, así como 
el reconocimiento a los méritos constituyen elementos determinantes para que 
el empleado se sienta desarrollado profesionalmente. 
- El trabajo en sí, se considera motivador, cuando las tareas inherentes al 
mismo son interesantes para el trabajador, este se entusiasma durante su 
ejecución. Para efectos de la presente investigación se ubican como factores 
motivadores: las relaciones interpersonales, comunicación asertiva, 
autoestima. 
2.1.6. Relaciones interpersonales 
Se producen por las capacidades para discernir y responder adecuadamente a 
las motivaciones, así como los deseos de los demás. En ese sentido, Goleman 
(2006, p. 32) las define como el arte de las relaciones, la habilidad de manejar 
las emociones de los demás, siendo una competencia social clave. 
Visto de esa forma, las relaciones interpersonales consisten en la interacción 
recíproca entre dos o más personas, las cuales involucran aspectos como la 
habilidad para comunicarse efectivamente, escuchar, solucionar conflictos, es 
decir, la expresión auténtica entre dos o más personas. Desde esa 
perspectiva: 
Un componente fundamental de la calidad de vida de las personas es la 
capacidad de mantener relaciones positivas con los demás, el desarrollo de 
comportamientos característicos de las buenas relaciones interpersonales, 
como el fuerte sentimiento de empatía, afecto por los otros seres humanos y 
la asertividad. (Oblitas, 2009, p.331) 
En opinión de la investigadora, las relaciones interpersonales armoniosas son 
imprescindibles para el mantenimiento de las condiciones de vida de los 
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docentes, considerados como seres sociales quienes no pueden existir de 
manera aislada, siendo esencial para ello, la empatía con sus compañeros, así 
como la asertividad en su comunicación. 
En ese marco de ideas, Shapiro (2008, p.132) las define como las 
interacciones diarias que permiten a las personas compartir, cooperar, 
establecer metas comunes y particulares. Estas relaciones son de carácter 
social, por cuanto no pretenden generar una amistad como elemento esencial 
sino el contacto establecido entre los individuos, planteándose el 
compañerismo, el cual implica solidaridad, respeto, responsabilidad, 
compromiso, justicia, igualdad, aprecio. 
Desde este punto de vista, las relaciones interpersonales en las instituciones 
educativas de cualquier nivel pueden concebirse como las habilidades usadas 
para trabajar en equipo, espíritu de colaboración, cortesía, cooperación y 
respeto a las necesidades de los compañeros, para alcanzar objetivos 
comunes. 
En otras palabras, se centran en la aptitud de los docentes para trabajar, 
entender y motivar a quienes lo rodean, demandando para ello una 
comunicación efectiva, en especial de su visión hacia los compañeros, 
superiores e institución a la cual pertenecen. Consisten entonces en apoyar, 
comprenderse tanto a sí mismo como a los demás, demostrar honestidad en el 
comportamiento, así como en sus valores personales. 
En esa línea de pensamiento, Davis y Newstrom (2006, p.307) definen las 
relaciones interpersonales como "la interacción de manera 
productiva, cooperativa y satisfactoria de las personas dentro de las 
organizaciones". Esto indica la capacidad del directivo para entender a sus 
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docentes e interactuar con ellos de manera efectiva. Dicho de otro modo, para 
promover las relaciones interpersonales en las instituciones educativas, el 
director debe centrarse en las necesidades, sensibilidades e idiosincrasias 
personales de los docentes, trabajando para mantener los conflictos bajo 
control, así como un nivel alto de colaboración entre ellos. 
En ese sentido, se considera indispensable que el gerente propicie las 
relaciones interpersonales en su institución con la finalidad de obtener 
resultados positivos y satisfactorios en el desarrollo de las actividades 
académicas. Por ello, Chiavenato (2008, p.50) expresa: "las relaciones 
interpersonales dan origen a un determinado clima", entendiendo como clima 
"la atmósfera psicológica, características que existen en cada organización y 
que la distinguen de otra e influye a su vez en el comportamiento de las 
personas". 
Por lo anteriormente expresado, se infiere que el directivo debe conocer en 
profundidad a sus docentes, pensamientos, acciones, capacidades, pues esto 
le permitirá utilizar métodos y estrategias las cuales fomenten las relaciones 
interpersonales en la escuela, por lo cual tiene la responsabilidad de motivar, 
así como propiciar un ambiente laboral propicio para su desarrollo. 
 
2.2. Definición de términos básicos 
Compromiso organizacional: Es un estado psicológico que caracteriza la 
relación entre una persona y una organización, la cual presenta consecuencias 




Estado en el cual un empleado se identifica con una organización en particular, 
sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a la organización. Un alto 
compromiso en el trabajo significa identificarse con el trabajo específico de 
uno, en tanto que un alto compromiso organizacional significa identificarse con 
la organización propia (Robbins 1998). 
Compromiso afectivo: Es la fuerza de la identificación de un individuo con 
una organización en particular y de su participación en la misma (Mowday, 
Steers y Porter, 1979) 
Compromiso continuo: Manifiestan que el componente de continuidad se 
refiere a la necesidad de permanecer en la empresa. (Loli Pineda y Cuba, 
2007) 
Compromiso normativo: Se define como la obligación que el trabajador 
siente en relación a la organización, en función a sus normas y valores (Allen y 
Meyer, 1990) 
Gestión escolar: Es el “conjunto de acciones articuladas entre sí que 
emprende el equipo directivo en una escuela para promover y posibilitar la 
consecución de la intencionalidad pedagógica en y con la comunidad 




Variable Definición operacional de medida 
Compromiso 
Organizacional 
El cuestionario de Compromiso Organizacional, consta de 18 ítems en 
escala de Likert, que miden tres dimensiones del compromiso 
organizacional: afectivo, de continuidad y normativo.  
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 
3.1. Tipo y nivel de investigación 
Según Hernández, Fernández y Baptista, (2014, p. 5) por el enfoque de 
investigación es cuantitativo por cuanto: “Refleja la necesidad de medir y 
estimar magnitudes de los fenómenos o problemas de investigación… Los 
análisis cuantitativos se interpretan a la luz de las predicciones iniciales 
(hipótesis) y de estudios previos (teoría)” En este caso, al tratarse de estudio 
descriptivos simples, se prescinden de las hipótesis y se trabajará con las 
bases teóricas.     
Por otra parte, según Sánchez y Reyes (2005, p 38) el estudio “… es 
sustantiva por cuanto está orientada a describir, explicar, predecir o retrodecir 
la realidad… y tiene dos niveles: la investigación descriptiva y la investigación 
explicativa”  
Es también un estudio descriptivo. Los estudios descriptivos tienen como 
propósito especificar las propiedades, las características y los perfiles de 
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno 
que se someta a un análisis (Hernández et al., 2014).  
Sirven para mostrar con precisión las dimensiones de un fenómeno, suceso, 
comunidad, contexto o situación. 
 
3.2. Diseño de investigación 
Diseños transversales descriptivos: son aquellos que tienen como objetivo 
indagar la incidencia y los valores en que se manifiesta una o más variables. 
En este caso estudiaremos una variable que es la influencia del clima 
organizacional en los docentes de la I.E. No. 0707 Emilio San Martín. 
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3.3. Población y muestra 
Población: La población del presente estudio está conformada por los docentes 
de la II.EE.  0707 Emilio San Martín del distrito de Tabalosos, quienes laboran 
en el nivel de educación secundaria. 
Muestra: La muestra del presente estudio está conformada por 26 docentes de 
la I.E. 0707 Emilio San Martín del distrito de Tabalosos, quienes laboran en el 
nivel de educación secundaria. 
3.4. Técnicas de recolección de datos 
La técnica para recolectar datos en el presente proyecto será el cuestionario 
de compromiso institucional para docentes, con una validez del 0.99 y una 
confiabilidad probada con el coeficiente Alpha de Cronbach de 0.822. 
 
3.5. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 
Para el análisis de los datos se utilizará la herramienta de  Excel a fin de 
















AÑO: 2016-2017  
Meses de: 
A S O N D E F M A 
1 
Planteamiento inicial del 
problema.  X        
2 
Revisión de la literatura científica 
y elaboración del marco teórico.  X X X X X    
3 Diseño metodológico       X    
4 Reporte del proyecto al asesor        X X   
5 
Revisión del proyecto por el 
asesor         X   
6 
Revisión de los proyectos por el 
programa de antiplagio          X  
7 
Mejora de observaciones de 
citación y parafraseo         X  
8 
Aprobación metodológica y 
temática del proyecto por el 
asesor  
       X  
9 
Revisión del proyecto por el 
Centro de Investigación de la 
UMCH  
        X 
10 
Aprobación con Resolución de 









3.7. Presupuesto  
 
 
CONCEPTOS TOTAL S/. 
A. PERSONAL  
 - Asesor  1500.00 
 - Secretaria 500.00 
- Estadístico  500.00 
- Investigador 1000.00 
B. BIENES  
 - Material de escritorio 200.00 
 - Materiales de impresión  200.00 
 - Libros y revistas  100.00 
C. SERVICIOS  
 - Movilidad y viáticos 500.00 
 - Servicios de impresión/empaste 200.00 
 - Servicios de computación 200.00 
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Matriz de consistencia 
TITULO:   
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA Nº°0707 “EMILIO SAN MARTÍN” DEL DISTRITO DE TABALOSOS, PROVINCIA DE 
LAMAS, REGIÓN SAN MARTÍN  
Problema general Objetivo 
General 
Tareas Variable Metodología 
¿Cuál es el grado 
de compromiso 
organizacional de 
los docentes de la 
Institución 
Educativa N° 0707 
“Emilio San Martín” 










de los docente 
N° 0707 “Emilio 

































a) Compromiso afectivo 
 
b) Compromiso calculado o de 
continuidad 
 
c) Compromiso Normativo 
 
Tipo de Investigación:  
Sustantiva  
 
Nivel de Investigación:  
Descriptivo 
 
Diseño de Investigación: 
Diseño descriptivo 
 
M   O 
Dónde: 
M = muestra conformada por 26 docentes de la I.E “Emilio San Martín” 
O = representa la observación (Instrumento de regojo de información) 
 
Población: 
 La población del presente estudio está conformada por los docentes de la II.EE.  
0707 Emilio San Martín del distrito de Tabalosos, quienes laboran en el nivel de 
educación secundaria. 
 
Muestra: La muestra del presente estudio está conformada por 26 docentes de la 
I.E. 0707 Emilio San Martín del distrito de Tabalosos, quienes laboran en el nivel de 
educación secundaria. 
Técnica de Recolección de Datos: 
Cuestionario de compromiso institucional para docentes  
 
Técnicas de procesamiento y análisis de datos: 
-Construcción de tablas y gráficos estadísticos. 







CUESTIONARIO DE COMPROMISO INSTITUCIONAL PARA DOCENTES 
INFORMACIÓN GENERAL 
Edad:   20 – 25 (     ) 26 – 30 (    ) 31 -35 (    ) 36 – 40 (   ) 41 a 
más (   ) 
Condición:    Nombrado (     )   Contratado (     ) 
Grado académico: Bachiller (    ) Profesora (    )  Licenciado (    
) 
   Magister (    ) Doctor (    ) 
Tiempo de servicio:    Menos de 5 años (    )  De 5 a 10 (    )
  De 10 a 15 (    ) 
   De 15 a 20 (    )   De 20 a 25 (    ) 
 Más de 25 (    ) 
 
INSTRUCCIONES 
A continuación encontrará una serie de enunciados con relación a su 
institución educativa.  Se solicita su opinión sincera al respecto.  Después de 
leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una (x) el número que 






























Sería feliz si trabajara el resto de mi vida en 
esta institución educativa. 
1 2 3 4 5 
2 
Realmente siento como si los problemas de la 
institución educativa fueran míos. 
1 2 3 4 5 
3 
No experimento un fuerte sentimiento de 
pertenencia hacia mi institución educativa. 
1 2 3 4 5 
4 
No me siento ligado emocionalmente a mi 
institución educativa. 
1 2 3 4 5 
5 
No me siento integrado plenamente en mi 
institución educativa. 
1 2 3 4 5 
6 
Esta institución educativa significa 
personalmente mucho para mí. 
1 2 3 4 5 
7 
Hoy permanecer en esta institución educativa, 
es una cuestión tanto de necesidad como de 
deseo 
1 2 3 4 5 
8 
Sería muy duro para mí dejar esta institución 
educativa, inclusive si lo quisiera. 
1 2 3 4 5 
9 
Gran parte de mi vida se afectaría si decidiera 
salir de mi institución educativa en estos 
momentos. 
1 2 3 4 5 
10 
Siento como si tuviera muy pocas opciones de 
trabajo como para pensar en salir de esta 
institución educativa. 
1 2 3 4 5 
11 
Si  no hubiera puesto tanto de mí mismo en 
esta institución educativa, podría haber 
considerado trabajar en otro sitio. 
1 2 3 4 5 
12 
Una de las pocas consecuencias negativas de 
dejar esta institución educativa es la 
inseguridad que representan las alternativas 
disponibles. 
1 2 3 4 5 
13 
No siento obligación alguna de permanecer en 
esta institución educativa. 
1 2 3 4 5 
14 
Aún si fuera por mi beneficio, siento que no 
estaría bien dejar mi institución educativa 
ahora. 
1 2 3 4 5 
15 
Me sentiría culpable si dejara mi institución 
educativa ahora. 
1 2 3 4 5 
16 
Esta institución educativa se merece toda mi 
lealtad. 
1 2 3 4 5 
17 
No abandonaría mi institución educativa en 
estos momentos, porque tengo un sentimiento 
de obligación hacia las personas que trabajan 
en ella. 
1 2 3 4 5 
18 Estoy en deuda con mi institución educativa. 1 2 3 4 5 
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CARTA DE AUTORIZACION 
TABALOSOS, 21 DE OCTUBRE DEL 2016. 
  
 
SRES:   UNIVERSIDAD MARCELINO CHAMPAGNAT 
  FACULTAD DE EDUCACION 
  PROGRAMA BACHILLERATO. 
 
 
  Por medio de la presente reciban nuestras muestras de 
aprecio y respeto de la familia Emiliana, en el distrito de Tabalosos, 
Provincia de Lamas, Región San Martín y a la vez les comunico que esta 
Dirección, no tiene ningún inconveniente para permitir desarrollar el 
presente trabajo de investigación, muy por el contrario, la decisión de 
continuar con el Programa se llevó a consulta de asamblea instit ucional 
con todo el personal que labora, aceptando gentilmente colaborar con el 
presente. Toda vez que se entiende que esta gran proceso de cambio en la 
gestión escolar parte por la implementación de nuestros directivos, como 
Profesor Juan Cortegana Rodríguez.- subdirector, Profesora Betty Laura 
Torrico Zavaleta.-Directora y contamos con un aliado estratégico de la 
escuela alimentadora en el nivel primaria , el director Orlando Falcón 
Alva 
 




    Atentamente 
 
    BETTY LAURA TORRICO ZAVALETA 
    DIRECTORA 
UNIDAD DE GESTIÓN EDUCATIVA LOCAL LAMAS 
IE. 0707 “EMILIO SAN MARTÍN” 
 
 
“Año Del Buen Servicio al Ciudadano” 
 
 
